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Diagnóstico y propuesta de la capacitación y motivación laboral
como alternativa de solución a una mejor gestión del conocimiento
dentro del Laboratorio M&G SAS del sector metrológico en Bogotá,
Colombia

Santiago Garnica Páez
María Angélica Orozco

Resumen
El presente artículo, trata los temas de gestión del conocimiento, formación profesional,

y

Motivación. Se realizó en la empresa Laboratorios M&G SAS ubicada en la calle 102 A No
70 28, Barrio Morato de la ciudad de Bogotá, Colombia, dedicada a la medición cuantitativa
de la calidad de los materiales de diversos productos de acuerdo a algunos estándares
nacionales e internacionales su fin último consistió en presentar el diseño de un programa de
capacitación que

unifique el conocimiento dentro de la organización y aumente los niveles

de motivación entre los empleados. Esto debido a que la ausencia de la gestión del
conocimiento dentro del Laboratorio M&G, a causa de la baja capacitación, produce niveles
deficientes de motivación dentro de la organización.
Para ello, en principio, se realizó una revisión documental respecto a la importancia de la
capacitación y la motivación laboral dentro el desarrollo de la gestión del conocimiento en las
organizaciones. Luego, a modo de metodología de investigación, inductiva – descriptiva, se
plantearon herramientas cualitativas y cuantitativas de investigación tales como encuestas a
empleados de los distintos niveles organizacionales y entrevistas estructuradas enfocadas
en las gerencias. Enseguida como resultado de la investigación, se obtuvieron evidencias de
la poca motivación laboral, consecuencia de la baja capacitación brindada por la empresa;
por supuesto, lo anterior es signo de una gestión del conocimiento no ideal. El resultado final
fue un programa de capacitación que intenta

unificar el conocimiento en la organización

para aumentar los niveles de motivación.
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Abstract
This article, it addresses the topics of vocational training, Knowledge management and
motivation. It took place in Laboratories M&G SAS dedicated to (…) inspection aimed at
ensuring the uniformity and conformity of the quality of a performance or a product (…) (ISO,
2015) located at calle 102 A No 70 28, Morato Neighborhood in Bogota, Colombia. Its
intention consisted of investigating the problem of the absences of knowledge management
due to the low training that produces deficient motivation levels inside the organization. In
sights to be contributed to the solution of the problem, firstable, it documented important
features and excellent ideas related to the importance of the training and the labor motivation
inside the development of the knowledge management in the organizations. Then, as a
research methodology inductive – descriptive qualitative and quantitative tools were raised in
order to diagnose the problem of accurate way to investigate; In this regard, surveys were
conducted to employees within the various organizational levels in order to find out more
about the different approaches to the problem. As a result of the investigation, was evidence
of low labor motivation, consequence of the low training provided by the company, for this
reason the knowledge management is not ideal. As a suggestion to the improvement of these
variables, there is a training program that aims to unify the knowledge within the organization
and increase levels of motivation.

2

Introducción
En la actualidad la constante evolución de las empresas propone día a día nuevos
retos y nuevas exigencias, el valor agregado que se le otorgue a cualquier elemento de la
compañía es pieza fundamental para la diferenciación competitiva de esta dentro de un
sector. Las organizaciones inteligentes trabajan íntegramente en la capacitación de personas
como pilar fundamental para la gestión del conocimiento dentro de las empresas para lograr
el éxito empresarial. La Gestión del conocimiento es entendida como el conjunto de
principios, métodos, técnicas, herramientas métricas y tecnológicas que permiten obtener los
conocimientos precisos, para quienes los necesitan, del modo adecuado y en el tiempo
oportuno; esta disciplina que (…) permite generar procesos de capacitación eficientes los
cuales coadyuvan a la construcción del conocimiento y su gestión en las empresas (…)
Peluffo, M. B. (2002).
No obstante, en el ámbito de las organizaciones, algunas empresas manifiestan bajos
procesos de capacitación: no hacen la debida planeación de un proceso de aprendizaje a
través de capacitaciones programadas, no invierten el suficiente capital ni el suficiente
tiempo para llevarlas a cabo, no capacitan a sus trabajadores en temas relacionados con su
actividad laboral y todo esto se refleja en ausencia de procesos de gestión del conocimiento
que implican problemas como (…) desmotivación laboral, baja promoción y alta rotación del
personal(…)Luz, R. (1996).
Ejemplo de lo anterior, El laboratorio M&G, empresa Colombiana encargada de
realizar pruebas y ensayos a determinados productos con el fin de avalar su calidad,
presenta actualmente deficiencias en la aplicación de procesos de gestión del conocimiento;
esta empresa adolece de la implementación de programas de capacitación a pesar de que
existen instrucciones que se dan de manera empírica sin tener en cuenta las capacidades y
expectativas de los empleados; por esta razón, ellos se encuentran desmotivados, pues
piensan que su estadía dentro de la empresa no les genera ningún valor agregado. Surge
entonces la pregunta: ¿cómo se debería implementar un plan de capacitación en los
laboratorios M&G que aumente la motivación y así mismo promueva la generación de
conocimiento?
En ese sentido, el presente artículo sintetiza el proceso de implementación de un
programa de capacitación que mejore la motivación y promueva la generación del
conocimiento. Para ello, partió del diagnóstico de los proceso de capacitación dentro del
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laboratorio M&G, se analizaron las causas y efectos que está generando la problemática
dentro de las unidades activas de la empresa y se propuso la implementación del programa
de capacitación como solución a los problemas de motivación y gestión del conocimiento
dentro del Laboratorio M&G. Las aproximaciones que se realizaron para revelar el
inconveniente se elaboraron a partir de herramientas de recolección de la información como
fuentes primordiales para el diagnóstico del problema; se usaron métodos cualitativos como
entrevistas y métodos cuantitativos implementados en encuestas con el fin de tener valores
numéricos que permitieran realizar un diagnóstico más preciso que mitigara las posibilidades
de error en la propuesta del programa de capacitación.

El conocimiento y su gestión

Según Ikujiro Nonaka (1991, 1994) El bajo aprendizaje de conocimiento en el ámbito laboral
a menudo está creando serios problemas en las empresas del siglo XXI, diferentes teorías
sugieren que la adecuada gestión del conocimiento puede llegar a ser un valor agregado
dentro de la competencia laboral. “en una economía donde lo único seguro es la
incertidumbre, la única fuente de ventaja competitiva duradera y segura es el conocimiento”.
(Nonaka, 1994, 1991).

La gestión del conocimiento es el conjunto de principios, métodos, técnicas
herramientas, métricas y tecnológicas que permiten obtener los conocimientos precisos, para
quienes los necesitan, del modo adecuado, en el tiempo oportuno de la forma más eficiente y
sencilla con el fin de conseguir una actuación institucional lo más inteligente posible. El
conocimiento se comporta en forma de espiral, el conocimiento nuevo se genera en la
persona , es algo personal , es una brillante idea que puede nacer en cualquier mente de un
ser humano; ahora bien, poner este nuevo conocimiento personal a disposición de otros es
la actividad principal de la empresa creadora de conocimiento.
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Figura 1. Espiral del conocimiento

Fuente: Nonaka (1991)
El conocimiento nuevo empieza siempre con la persona. Un brillante investigador tiene
una idea que resulta en una nueva patente. La percepción intuitiva de un ejecutivo de
nivel medio respecto de las tendencias del mercado se convierte en el catalizador de
un importante concepto para un nuevo producto. Un trabajador de una fábrica se basa
en años de experiencia para generar una nueva innovación de proceso. En cada caso
el conocimiento

personal

de

un

individuo

se

transforma en conocimiento

organizacional valioso para la empresa en general. (Nonaka, 1991.)

El empleado es parte funcional del ciclo de conocimiento, el hecho de querer convertir
un conocimiento tácito (conocimiento interno y personal) en un conocimiento explicito
(conocimiento descrito para compartir) incluye una transformación total de la empresa, una
revolución que permita que esta comience a generar conocimiento de manera que sea un
ciclo autónomo donde el conocimiento se transmita a toda la organización de forma casi
involuntaria. Emprender y organizar una empresa creadora de conocimiento hace referencia
a prestar más atención a los procesos que se hacen dentro del sistema, esto en síntesis es
lograr que un conocimiento nuevo que puede ser adquiridos por métodos como la
capacitación de una persona sea compartido colectivamente y se convierta en un
conocimiento conjunto que ayude en la búsqueda de los objetivos organizacionales.
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La capacitación

Con el fin de entender la capacitación como base fundamental para generar
conocimiento en una empresa, se debe tener en cuenta que es una fuente de aprendizaje,
en orden de ideas la capacitación es el conjunto de actividades a través de la cuales se
incrementa el conocimiento y la aptitud de un empleado en el desempeño de las tareas
asignadas. Como bien dicen Juan Carlos Ayala y Miguel Ángel Vicente, “ninguna empresa o
entidad puede escoger entre capacitar o no hacerlo, la única posibilidad es elegir el método”
(Carlos, 2008). En principio la palabra capacitación y educación son usadas frecuentemente
en temas relacionados con la gestión del recurso humano. “La capacitación, por lo general,
denota objetivos a corto plazo relacionados de manera directa en los aspectos específicos
del trabajo. Educación implica un amplio proceso de desarrollo con objetivos continuos o a
largo plazo”. (Tyson, York, 1995, p 197). La capacitación como metodología de aprendizaje
puede ser entendida como todo proceso realizado por la organización con el fin de brindar
herramientas que permitan al trabajador realizar efectivamente su labor.

Para lograr establecer un plan de capacitación, existen teorías que soportan que
debe realizarse con programas de planeación donde se identifique las deficiencias de los
empleados, definir métodos y temas a capacitar, identificar a los alumnos (empleados),
especificar los objetivos de la capacitación especificar los conocimientos habilidades y
actitudes requeridas, determinar los medios y los criterios para la evaluación del aprendizaje
alcanzado, diseñar la capacitación relacionada con el trabajo, llevar a cabo la capacitación ,
evaluar el desempeño laboral pos capacitación y finalmente revisar la definición del
desempeño efectivo o los elementos en el sistema de trabajo total o métodos de
capacitación.
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Tabla 1. Planeación de un proceso de capacitación.

Definir el desempeño
efectivo del trabajo

Especificar los conocimientos
habilidades y actitudes requeridas

Determinar medios de
evaluación
“se vuelve a cumplir el
Ciclo”

Identificar deficiencias

Decidir los métodos de
capacitación apropiados

Especificar los objetivos
de la capacitación

Identificar alumnos

Diseñar la capacitación

Revisión por la alta
dirección

Llevar a cabo la
capacitación

Evaluar el desempeño
laboral subsecuente

Fuente: elaboración propia a partir del texto de Tyson y York (1995).
Motivación- Capacitación
El problema de motivación en los empleados sigue siendo uno de los temas estelares
en las empresas, hace años la teoría de motivación se ha ido perfeccionando con el fin de
que el trabajador no simplemente se sienta satisfecho con su trabajo sino que también se
sienta motivado por el mismo. Gracias a buenas prácticas organizacionales para el aumento
de la motivación se ha logrado generar que las personas trabajen menos horas y con mayor
productividad en comparación con empleados que se sientan desmotivados en sus puestos
de trabajo.
Según Luis Sarries catedrático de sociología industrial “el conjunto de personas que
integran una organizaciones, constituye la base del éxito en las empresas; pero los
trabajadores y empleados, en términos generales, no están satisfechos bien sea con su
trabajo y con las posibilidades de promoción en el aprendizaje” (Sarries, 2008, p. 71). De
acuerdo con lo expuesto por Sarries es de vital importancia la capacitación ligada al
aprendizaje dentro de los objetivos de la motivación, un empleado no puede estar motivado
pensando que su conocimiento no es promovido y mejorado dentro de la compañía.
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Ahora bien, los procesos de motivación dentro de las empresas acarrean problemas
como bajo rendimiento y deserción laboral. Maslow en su teoría motivacional demostró que
cuando se satisface una necesidad, pierde fuerza motivadora.(Maslow,1991) (…)Solamente
las necesidades abiertas, permanentes, generan tensión constante y se convierten en fuerza
motivadora; en cuanto al aprendizaje esta entendido como una necesidad del ser humano de
adquirir conocimientos, actitudes y habilidades para la modificación o adquisición de
comportamientos.(…) (Fernandez,2002 ) Una de las cuantas necesidades del ser humano
que siempre están abiertas y jamás perderá fuerza motivadora es el aprendizaje, día a día el
ser humano conserva la necesidad de aprender más y más cosas, además el mundo de hoy
lo exige así, estamos en una época donde el trabajo físico vale muchísimo menos al trabajo
mental basado en el conocimiento, por ende el aprendizaje debe ser entendido como una
necesidad que genera motivación en las personas y en nuestro caso en el empleado.
Norma IEC/ISO17025
La norma que rige a los laboratorios de ensayos y calibración en todo el mundo es la
ISO 17025, esta norma fue entregada a la comunidad metrológica e industrial con el fin de
reglamentar y normalizar los procedimientos realizados para el cumplimiento de la
uniformidad de miles de productos que son distribuidos en todo el mundo, en pocas palabras
es una guía para la mejora de los procesos en los laboratorios a nivel mundial.
En Colombia se empezó a adoptar la norma ISO 17025 con la necesidad de mejorar
la calidad de los productos garantizando que sean cumplidos los requerimientos de la norma
por parte de los laboratorios existentes en el país. El objeto y campo de aplicación para los
laboratorios ubicados a nivel local e internacional son los siguientes:
Esta Norma Internacional establece los requisitos generales para la competencia en la
realización de ensayos*) o de calibraciones, incluido el muestreo. Cubre los ensayos y las
calibraciones que se realizan utilizando métodos normalizados, métodos no normalizados y
métodos desarrollados por el propio laboratorio.
Esta Norma Internacional es aplicable a todas las organizaciones que realizan ensayos o
calibraciones. Éstas pueden ser, por ejemplo, los laboratorios de primera, segunda y tercera
parte, y los laboratorios en los que los ensayos o las calibraciones forman parte de la
inspección y la certificación de productos.
Esta Norma Internacional es aplicable a todos los laboratorios, independientemente de
la cantidad de empleados o de la extensión del alcance de las actividades de ensayo o de
calibración. Cuando un laboratorio no realiza una o varias de las actividades contempladas en
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esta Norma Internacional, tales como el muestreo o el diseño y desarrollo de nuevos métodos,
los requisitos de los apartados correspondientes no se aplican.

ISO 2015
Laboratorios M&G SAS
Laboratorios M&G S.A.S está ubicado en la Calle 102 A c No 70 – 28 en la ciudad
de Bogotá D.C; una zona en crecimiento

comercial. Este sector es ideal para el

establecimiento de empresas dedicadas a la realización de pruebas de laboratorio como las
que se hacen en la compañía. La razón de existencia del laboratorio, es (…) la inspección
dirigida a asegurar la uniformidad y la conformidad de la calidad del rendimiento o de un
producto (…) (ISO, 2015).
Laboratorios M&G, nace con el fin de atender las necesidades de los

diferentes

empresarios en análisis de laboratorio, tanto en el área textil, fisicoquímica, plásticos y
cauchos, con el objetivo analizar la calidad de los diferentes productos de la industria
nacional. Laboratorios M&G, recibe el reconocimiento mundial de la competencia de
prestación de servicios de ensayos por parte Renault (Francia.), GM y Ford. La entidad
mexicana de acreditación, mediante resolución No 29008 resuelve conceder la acreditación
al Laboratorios M&G; esta acreditación se concede por cumplir los requisitos señalados en
la norma IEC/ISO 17025 en concordancia con la ley metrológica mexicana basada en la
norma Técnica Internacional NTC/IEC 17025: 2005 a término indefinido.
Todos estos logros han sido el resultado del trabajo en equipo y el esfuerzo constante
de una compañía que busca la excelencia y la mejora continua para garantizar resultados
confiables y la implementación de buenas prácticas de laboratorio que conlleva a la
satisfacción de sus clientes. Actualmente es considerada una pequeña empresa, debido a
que tiene entre 10 a 49 empleados, y actualmente cuenta con 37 empleados entre los que
encontramos ingenieros químicos, electricistas y microbiólogos, técnicos textiles y mecánicos
y demás personal de apoyo como son el contador, el revisor fiscal, asistentes técnicos y
administrativos.

Fundamentación metodológica
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El siguiente diagnostico se realizó en la empresa Laboratorios M&G de donde se
extrajo una muestra intencional de 32 personas; el objetivo se sustentó en determinar de qué
manera la capacitación afecta en la gestión del conocimiento y la motivación laboral. Se
basó en la metodología de estudio de caso atendiendo al tipo de estudio descriptivo –
inductivo (…) ya que no partimos de una tesis a priori, simplemente se recolecto información
de realidades que pueden determinar las tendencias que se quieren estudiar (...) García
Pedraza, R. (2011). Se aplicaron encuestas a los 32 empleados de la compañía con el fin de
obtener un análisis más preciso en los resultados; además, se aplicaron entrevistas a la
gerente general de la compañía y a distintos operarios con la finalidad de triangular la
información y finalmente generar unas conclusiones y recomendaciones del caso.
El presente estudio presenta un enfoque cualitativo ya que se evaluó procesos de
capacitación y motivación de los empleados de la compañía M&G, lo anterior se realizó
gracias a la implementación de diferentes instrumentos de recolección de datos cualitativos
como (entrevista estructurada) y datos cuantitativos como encuestas. A continuación se
encuentra un cuadro explicativo del tipo y proceso de investigación que se realizó, donde se
muestran las variables cualitativas y cuantitativas que se tuvieron en cuenta.
Tabla 1. Metodología cuantitativa.
Metodología Cuantitativa

Desarrollo de la Metodología.

Primera etapa: selección del instrumento.

La elaboración de encuestas.

Segunda etapa: elaboración del instrumento

Se diseñaron dos encuestas direccionadas a los

con base a la problemática a investigar.

operarios y altos mandos de la compañía con el
fin de diagnosticar el problema

Tercera etapa: aplicación y recolección de



datos

Se aplicó la encuesta en primera medida a
la totalidad de empleados en la empresa



Veinticinco operarios y doce altos mandos.
Tabulación de datos.

Cuarta etapa: análisis de datos, triangulación

A la hora del análisis se tomó en cuenta:

con la metodología cualitativa y conclusiones.



Opiniones y comentarios de los empleados.



Los resultados de las pruebas.



La triangulación de la información.

Fuente: elaboración propia

Tabla 2. Metodología cualitativa.
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Metodología Cualitativa

Desarrollo de la Metodología.

Primera etapa: selección del instrumento.

Entrevistas

Segunda etapa: elaboración del instrumento en

Se diseñaron dos entrevistas enfocadas desde

base a la problemática a investigar.

los resultados arrojados por las encuestas.
Las entrevistas fueron direccionadas una a una
operario de la empresa (el más antiguo) y la otra
dirigida directamente a la gerente general del
laboratorio.

Tercera etapa: aplicación y recolección de

Se aplicó la entrevista con los resultados de las

datos

encuestas en mano.

Cuarta etapa: análisis de datos, triangulación

A la hora del análisis se tomó en cuenta:

con la metodología cuantitativa y conclusiones.

* Las respuestas de las entrevistas.
* Los resultados de las encuestas.
* La triangulación de la información.

Fuente: elaboración propia

Selección de la muestra
Para un mejor resultado del estudio, la muestra de la encuesta se hace de manera
intencional sobre el 100% de los trabajadores; la totalidad de los empleados es de 37
personas. Para la primera encuesta solo se tiene en cuenta 25 personas que corresponden
al 100% de los operarios y en la segunda encuesta se tiene en cuenta 12 personas que
corresponden al 100% de los altos mandos de la compañía.

Análisis e interpretación de datos cuantitativos
Encuesta 1
La encuesta se realizó a 25 trabajadores del laboratorio M&G los cuales ocupan
cargos bajos sin ningún vínculo administrativo o de poder, tales como operarios de
maquinaria, secretarias, seguridad y archivo. Las personas se sintieron bastante satisfechas
y con gran cordialidad atendieron al llamado de la encuesta, algunas personas agregaron
datos basados en su experiencia para un mejor entendimiento de la herramienta, en este
caso los comentarios añadidos serán tenidos en cuenta para las conclusiones de los
resultados
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1 mes
0%

no recibe
0%

1. ¿Con que frecuencia recibe usted capacitaciones en los

6 meses
12%

laboratorios M&G?
En cuanto a los lapsos de tiempo en los cuales los empleados
reciben capacitaciones , el 88% de los encuestados indica que recibe

3 meses
0%

capacitaciones cada año , lo que indica la baja importancia que se le da a
12 meses
88%

este tema dentro de la organización, además el 12 % restante, indica que
recibe capacitaciones cada 6 meses; pero cabe destacar, que algunos
empleados ni alcanzaban a recordar la última fecha en la cual recibieron una

capacitación, el descontento es claro, se evidencia en la mayoría de encuestados esa necesidad de progresar junto a la empresa
pero a la ves la impotencia de hacerlo por el bajo aprendizaje que ella les brinda, esto se concluyó después de que los encuestados
aportaran su opinión tras cada pregunta algo que hizo más valeroso el instrumento empleado.

2. ¿Ayudan las capacitaciones hechas en el laboratorio M&G para desarrollar mejor su trabajo?
Cabe destacar que el 68% de los empleados encuestados creen que las capacitaciones no les ayudan a adquirir nuevo
conocimiento. Con respecto a lo anterior cabe recordar la importancia de la capacitación
si
32%

dentro del sistema de gestión del conocimiento como una de las bases fundamentales
para el desarrollo del aprendizaje organizacional; las personas que no son capacitadas no
tendrán las herramientas suficientes para generar innovación, es más ni siquiera podrán
llegar a compartir un conocimiento tácito, si es que se posee.
Sin embargo 32 % de los empleados de cargos medios y bajos piensan que si han
generado aprendizaje y que de la mano de la empresa han aprendido herramientas y

no
68%

habilidades que les han ayudado a sobrellevar mejor las tares dentro de la organización (figura 3).
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3.

no
12%

¿Cree usted necesario implementar un programa de capacitación

con el fin de aumentar el conocimiento en el personal de los laboratorios M&G?
En cuanto a lo que sienten los empleados con respecto a la necesidad de recibir
nuevos conocimientos, los encuestados en un 88 % pensaron que sienten la necesidad
si
88%

de recibir mayor conocimiento en la empresa, algunos de ellos en sus comentarios
mientras se realizaba la encuesta afirmaban que a veces tenían que ir todo el día donde

el jefe a preguntar constantemente lo que tenía que hacer , este fenómeno era más notorio en los empleados encargados de realizar
los ensayos ya que afirmaban no tener conocimiento exacto de lo que dice la norma para aplicar los procesos de prueba en los
productos.

4. ¿Se encuentra usted motivado para ejercer procesos de autoconocimiento?

Siguiendo el patrón de las anteriores preguntas el 92 % de los encuestados afirman
no estar motivados a ejercer procesos independientes de automotivación, algunos

si
8%

afirmaron que era por el simple hecho de no querer progresar junto a la empresa.
Por otro lado, un 8% respondió que si con la motivación de progresar por ellos
mismos y por aportarle a la empresa un valor agregado.

no
92%
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5. ¿Cómo se sienten sabiendo la problemática de bajo aprendizaje enfocado en la capacitación?

Ahora bien estudiando el fenómeno que se presenta en la
empresa M&G y sus falencias en cuanto a aprendizaje se le pregunto
a los encuestados ¿Cómo se sienten sabiendo la problemática de
bajo aprendizaje enfocado en la capacitación? ; El 80% de los
empleados resalto que se sienten desmotivados pues creen que no
aprenden nada a manos de la compañía, el 12% dice sentirse normal

con ganas de
emprender
procesos de
autoconocim
iento
8%

normal
12%

desmotivado
80%

y por ultimo un 8 % afirma que siente ganas de emprender procesos
de autoconocimiento. (Figura 5).
La desmotivación laboral es un eslabón importante en el éxito
de una compañía, en el laboratorio M&G se percibe un ambiente de descontento, de falta de motivación para emprender procesos
de aprendizaje, allí quiero recalcar que la importancia de generar conocimiento recae en los pilares de aprendizaje que ofrezca la
empresa; si los empleados se encuentran desmotivados no emprenderán procesos de innovación ni de progreso junto a la empresa,
además en el estudio nos dimos cuenta mediante la observación que los empleados no tienen la posibilidad de ser promovidos a
mejores cargos o a mejores condiciones laborales.
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Encuesta 2
Encuesta aplicada a las 12 personas que actualmente ocupan cargos administrativos dentro del laboratorio M&G. El objetivo
es diagnosticar que piensan los altos mandos con respecto a la problemática postulada en el presente estudio.
Las personas se sintieron bastante satisfechas y con gran cordialidad atendieron al llamado de la encuesta, algunas
personas agregaron datos basados en su experiencia para un mejor entendimiento de la herramienta, en este caso los comentarios
añadidos serán tenidos en cuenta para las conclusiones de los resultados.

1 mes
0%

no recibe
0%

12 meses
0%

¿Con que frecuencia realizan jornadas de capacitación en los
laboratorios M&G?
Se preguntó a los altos directivos de la compañía, la ¡frecuencia en la
realización de capacitaciones dentro de la organización; las respuestas a diferencia

6 meses
58%

3 meses
34%

de los conceptos generados por los entrevistados en la encuesta 1 (personas de
altos medios y bajos) coinciden en que las capacitaciones se hacen con una
frecuencia mayor a lo que se afirma en la encuesta 1. En este caso el 58% de los

encuestados afirmo que se hacían cada 6 meses, a diferencia de los operarios (en la primera encuesta) que aseguran en un 12 %
recibir capacitaciones cada 6 meses; además, un 34% manifestó que las capacitaciones se hacían cada 3 meses, mientras que por
el contrario en la encuesta 1 los empleados afinaron que nunca han recibido capacitaciones en esa frecuencia de tiempo. Esto lo
que nos muestra es una falla total en la comunicación jerárquica de la empresa pues mientras unos afirman generar a sus
empleados capacitaciones frecuentes, los otros afirman no recibir estas capacitaciones frecuentemente.
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Según la pregunta anterior, ¿cree usted que este tiempo es adecuado para brindar capacitaciones a sus empleados?

Se quiso realizar esta pregunta con el fin de determinar si los altos mandos creen que

no
0%

las

capacitaciones

se

están

manejando

con

una

frecuencia

adecuada,

contradictoriamente con lo dicho en la encuesta 1, los altos mandos creen que la
frecuencia que se maneja para la realización de capacitaciones en los laboratorios

si
100%

M&G es correcta. Podemos tener dos opiniones frente a estos datos , ya que una de
las razones por las cuales los altos mandos están satisfechos con la regularidad

actual de las capacitaciones es porque desconocen el problema por falta de comunicación con los empleados medios y bajos de la
organización, ahora bien, la segunda razón valida es que realmente están de acuerdo con la frecuencia de las capacitaciones y ven
que la empresa está avanzando bien de esta manera y realmente no existe preocupación por generar conocimiento dentro de la
compañía.

¿Creen actualmente que sus empleados están motivados para realizar procesos
de autoconocimiento?

no
17%

En cuanto a la autogestión del aprendizaje; un 83% respondió afirmativamente a
la pregunta y tan solo un 17 % respondió que cree que sus empleados no están
motivados para ejercer procesos de autoconocimiento; la contradicción en las

si
83%

encuestas es bastante amplia, los empleados en un 92% dicen no estar motivados a
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ejercer procesos de autoconocimiento, mientras que los altos mandos en su mayoría piensan que sus empleados deberían estar
motivados para ejercer autoaprendizaje.

¿Está usted de acuerdo con establecer programas de capacitación definidos en los
laboratorios M&G?

si
0%

Teniendo en cuenta la capacitación como base fundamental del conocimiento
organizacional se les pregunto también a los altos mandos que si creen conveniente crear

no
100%

un área especializada a la programación y aplicación de capacitaciones, el 100% de los
altos mandos creen que no es necesario, pues según sus afirmaciones, no llega a ser un tema tan importante y trascendental como
para pensar y gastar dinero en la ejecución de procesos de capacitación, a pesar de que en la pregunta No 3 los altos mandos creen
conveniente hacer capacitaciones, acá afirman la baja

importancia que tiene para ellos crear un proceso independiente que

organice y sistematice las capacitaciones dentro de los laboratorios; cabe resaltar que en la pregunta se les explico los pasos que
conlleva llevar un adecuado proceso de capacitación con (registros, listas de chequeo, planeación y control) para que ellos tuvieran
la idea de lo que acarrea la implementación de un programa de capacitación, por ello todos desistieron de la idea pues afirmaban
que tenía un gasto de tiempo y de dinero importante para la organización.
La necesidad de citar esta frase es pertinente “La Capacitación nunca ha sido un gasto, la verdadera Capacitación siempre
es una inversión”

17

El resultado general cuantitativo de las encuestas No. 1 se puede resumir en la siguiente gráfica:

Figura1.

NO

Se ecuantra motivado a
generar autonocimiento

SI

3 Meses

Importacia de la
implementacion de
programas de capacitacion

6 meses

Importancia de la
capacitacion en la
generacionde conocimiento
Periodo de capacitacion
promedio

12 Meses
0%

20%

40%

60%

80%

100%

Fuente: Elaboración propia basada en la encuesta realizada a los empleados del laboratorio M&G
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El resultado general cuantitativo de las encuestas No. 2 se puede resumir en la siguiente gráfica:

NO

Cree conveniente la creacion
de un area especializada en
la capacitacion

SI

Cree que los operación estan
motivados a relaizar procesos
de autoaprendizaje

3 Meses

Cada cuanto cree usted que
debe ser la periocidad de la
capacitacion

6 meses

Cree que es importante las
capacitacion como fuentes de
aprendizaje

12 Meses
0

50

100

150

Figura 2.
Fuente: Elaboración propia basada en la encuesta realizada a los empleados del laboratorio M&G
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Análisis cualitativo y cuantitativo de la información de acuerdo a
los criterios
A partir de los resultados obtenidos se realizó el proceso de triangulación, que consiste
en (…) la combinación de dos o más teorías, fuentes de datos y métodos de investigación en
el estudio de un fenómeno singular (...) (Denzin1970). Se afrontara la información cualitativa
y cuantitativa recolectada por medio de los instrumentos de medición utilizados, teniendo en
cuenta los principales criterios en los cuales se basó la investigación: capacitación,
motivación, gestión del conocimiento y autoconocimiento, que se analizaron según los
resultados de las encuestas y las entrevistas.
Capacitación

Es innegable que en la empresa existen problemas generados por la falta de
capacitación, el 88% de los empleados dicen recibir procesos de capacitación en lapsos
de un año, en otra pregunta el 68 % de los empleados afirma que en las capacitaciones
realizadas no han recibido un aprendizaje novedoso. En las entrevistas realizadas a los
operarios, ellos afirmaron que se encontraban descontentos pues sentían que

no

estaban evolucionando con la empresa. “cuando yo entre a la compañía me enseñaron
lo que tenía que hacer, al día de hoy lo que se es lo mismo con lo que entré, entonces
siento que acá no se aprende nada uno viene a trabajar y ya”. Siendo esta información
cierta también se encontró que el 100% de los altos mandos piensan que no es
necesario implementar un proceso independiente de capacitación dentro de la
organización; además, en la entrevista realizada a la gerente de la compañía ella nos dijo
lo siguiente “A veces nuestros empleados no conocen lo que quieren, hace algunos años
presentamos el mismo problema y sin hacer nada poco a poco se fue solucionando, en
dado caso estaré al pendiente de ello e investigare más a fondo lo que está
sucediendo,.”.
Capacitación - motivación.

Indudablemente si al empleado no se le brindan herramientas para la gestión de su
aprendizaje, ellos se encontraran desmotivados y como todo problema organizacional es
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posible que se genere un efecto bola de nieve que termine generando baja producción,
deserción laboral etc. El 80 % de los empleados después de preguntarles que sentían al
saber que la empresa no les brinda herramientas de aprendizaje, afirmaron que se
sentían desmotivados; además, en las entrevistas realizadas ellos recalcaron que las
máquinas de ensayo utilizadas para la ejecución de la prueba son viejas y dan un mal
uso:
-“yo personalmente llevo 3 años en la compañía, quizás por mi edad no tenga la intención de
formarme o estudiar pero si he escuchado por parte de mis compañeros que se sienten
descontentos por pensar que son tan jóvenes y ven que no ganan nada como conocimiento
dentro de la empresa”

Es claramente visible que el problema de la capacitación afecta sin ninguna duda la
motivación de los empleados, ellos en sus propias palabras dicen que vienen a trabajar y
ya; lo importante es el problema de fondo que recae en el bajo aprendizaje que reciben
los empleados a causa de las deficiencias de la capacitación.



Autoconocimiento

Que gran ayuda seria para las empresas el hecho que sus empleados adopten la
iniciativa para gestionar su propio conocimiento, ya sea por beneficio propio o para
beneficio de los dos (empresa- empleado).En la encuesta que se aplicó, el 8% de
operarios estaría dispuesto a realizar procesos de aprendizaje exteriores a la empresa,
pues entienden el problema de capacitación existente dentro de ella; además, el 92 % de
los mismos dicen no sentirse motivados por el laboratorio para emprender estos
procesos de autoconocimiento. A diferencia de lo dicho en las encuestas, las entrevistas,
mostraron otro panorama. En estas, los empleados respondieron a la siguiente pregunta:
“¿Cree

usted

estar

motivado

por

la

empresa

para

generar

procesos

de

autoconocimiento? Un operario de la compañía respondió lo siguiente “a veces tengo las
ganas de aprender algo nuevo y diferente, pero en primera instancia no tengo el tiempo,
no creo que mis jefes me lo den y además podría perder mi trabajo por ello, de pronto me
sacan por llegar tarde o por exigirme más de la cuenta en cosas que no son
específicamente de la empresa.”

En síntesis es muy claro que el problema de la
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capacitación como pilar fundamental del conocimiento acarrea problemas, llegando al
punto de desmotivar al empleado.
Lapsos de tiempo para realizar capacitaciones.

Parte fundamental del problema de aprendizaje en la organización se desprende en la
aplicación de capacitaciones entre lejanos espacios de tiempo; a los empleados del
laboratorio se les pregunto cada cuanto son participes de procesos de capacitación, el
88% de los empleados respondió que cada año, y el 12% respondió que cada 6 meses;
ahora bien, ¿es un lapso adecuado para recibir capacitaciones? Algunas personas en las
entrevistas realizadas afirmaron que necesitan recibir capacitaciones por lo menos cada
3 meses “a veces nosotros no lo notamos pero constantemente estamos preguntando
sobre algunas tareas que nos toca realizar, por ese motivo creo que debería ser
conveniente cada 3 meses y porque no cada mes”.
El problema claramente se refleja también en la consecuencia que trae el aplicar
capacitaciones en lapsos de tiempo muy largos. El trabajo exige, que sea más constante;
día a día productos nuevos llegan a la compañía con el fin de ser analizados, y para cada
producto existe una norma. Por consiguiente, se tendría que pensar en la aplicación de
capacitaciones constantemente.

Resultados del proceso investigativo
Del proceso anterior se puede concluir de manera general que la ejecución del
estudio en los Laboratorios M&G se realizó con el fin de diagnosticar oportunamente el
problema demostivacional a causa de la falta de capacitación que está generando que la
gestión del conocimiento no pueda ser llevada a cabo; por lo tanto, a continuación se
enumeran los diferentes logros alcanzados en el estudio, y en seguida, se presentará un
prototipo de plan de capacitaciones basado en las falencias encontradas en la el Laboratorio,
además de los parámetros establecidos por la norma IEC/ISO 17025 que rigen el
funcionamiento de los laboratorios de prueba.

1.

Es evidente la falta de capacitación hacia los empleados y la falta de
preocupación por parte de los directivos hacia este problema. Un logro
fundamental para el desarrollo de los objetivos de este estudio fue entender que
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la falta de capacitación además de generar problemas en la gestión del
conocimiento, también genera problemas de motivación, de descontento laboral
de mal ambiente corporativo y finalmente de una desestabilidad laboral explicada
por los mismos empleados como un arma de doble filo “hoy estas en la empresa
mañana quizás no”.

2. No hay duda que a nivel organizacional el factor motivación es un eslabón que no
podemos descuidar, lo que se logró frente a esto fue reconocer que el problema
está originado desde la poca capacitación, se demostró

que el aprendizaje

continuo de los empleados es importante para mantener un adecuado ambiente
laboral; además, es de suma importancia reconocer que la capacitación influye en
la motivación de los empleados para la gestión y porque no de la creación de
nuevos conocimientos.

3. Se entendió las diferentes perspectivas del problema, por un lado se pudo
analizar el problema de aprendizaje desde el punto de vista de los operarios y por
otro lado se logró entender las opiniones y datos generados por las entrevistas y
encuestas realizadas a altos mandos. Esto permitió que el diagnóstico de la
deficiencia de aprendizaje basada en la capacitación fuera más sencilla y más
fácil de esclarecer pues se pudo confrontar finalmente la información de ambas
partes.
4. Se lograron encontrar las herramientas para proponer el programa de capacitación
que permita

mitigar la desmotivación y promueva una mejor gestión del

conocimiento, a partir de la elaboración de un programa de capacitación a través
de un cronograma y de un procedimiento que encamine a la mejoría continua del
proceso de aprendizaje dentro de la organización promoviendo la motivación
laboral.

24

Propuesta de programa de capacitación en los Laboratorios M&G
Con la finalidad de fomentar un programa de capacitación, eficiente y que responda a
las necesidades de desarrollo personal e intelectual de los empleados del laboratorio M&G,
Se ha planteado a la alta gerencia la implementación de un sistema de capacitación, basado
en los conceptos de (Tyson, York, 1989) con el objetivo de aportar una solución eficaz a los
problemas de conocimientos en la empresa laboratorios M&G,
Pasó a paso de la instauración del sistema de capacitación.
Paso 1. Implementación del procedimiento de capacitación en los laboratorios M&G.
Según los lineamientos de la ISO 17025 (Evaluación de la conformidad.
Requisitos generales para la competencia de los laboratorios de ensayo y de
calibración) el sistema de gestión de calidad obliga a que sea instaurado un procedimiento
en el cual se describa el paso a paso del proceso de capacitación dentro los laboratorios
M&G En el anexo 2 se relaciona los criterios dentro de un formato de gestión de calidad,
referenciando el paso a paso del proceso de capacitación propuesto dentro de la
organización, Este debe contener los siguientes criterios según la (ISO, 2015):


Objetivo del procedimiento a realizar



Alcance que tiene el artículo frente a los agentes que interactúan en la organización



Definiciones y notaciones importantes presentes en el procedimiento



Referencias, bibliografía y demás que se necesite consultar en caso de generación de
dudas frente al procedimiento



Desarrollo y procedimiento dirigido a establecer parámetros para la capacitación dentro
de la organización



Responsabilidades de todo el personal que interactúa en este procedimiento.

Paso 2. Implementación de un plan de formación del personal
Con el objetivo de organizar y brindar capacitaciones a los empleados en un tiempo
oportuno, se planteó una metodología en la cual se especifica una planeación mensual para
temas relacionados con el día a día de un laboratorio de pruebas y ensayos, en este
cronograma se especificó el tema de estudio, sugerido por algunos empleados y otros
sugeridos por los investigadores, se especificó además para quienes va dirigido, quien es el
responsable de hacerla y el mes donde se llevara a cabo dicha capacitación; la idea de este
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cronograma es que sea modificado por la alta gerencia según los requerimientos presentes y
futuros del personal, que no sea un procedimiento rígido que no permita modificación, por el
contrario se aconseja que sea un documento flexible que permita cubrir todas las
necesidades de conocimiento de los empleados. Este cronograma se encuentra en el
presente artículo en el anexo 1.

Paso 3. Control y evaluación de la gestión del conocimiento y desempeño laboral como
variable adyacente a la motivación.
El control y evaluación de las capacitaciones, permite la mejoría continua de los
procesos de aprendizaje dentro de la organización, para ello se propondrá un formato de
registro de asistentes, con el fin de llevar el control pertinente al proceso individual de
aprendizaje de cada persona dentro de la organización anexo 3 , además se implementara
un método de evaluación sugerido por los investigadores El cual permitirá llevar el control
con un índice de eficacia promediando los resultados de cada evaluación .Para llevar esto a
cabo, el organizador de la evaluación deberá plantear un test cuantitativo donde los
empleados demuestren el aprendizaje adquirido en cada capacitación. Este índice es llevado
a cabo según el anexo 4.
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Anexo 1. Plan de formación de personal
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PROCEDIMIENTO: CAPACITACION DEL
RECURSO HUMANO
LABORATORIOS M&G

IDENTIFICACION: XXX
VERSION: XX
INICIO DE VIGENCIA: XX-XX-2015

Anexo 2. Procedimiento de capacitación

Documento controlado
Procedimiento: gestión del recurso humano
Copia controlada no: x

ELABORO
REVISO
APROBO

ESTADO

VIGENTE

NOMBRE
PUESTO
FIRMA
Santiago Garnica Páez/María
Consultores Externos
X
Angeliza Orozco
Milena García
Directora de Calidad
X
x
Jefe de personal
X
LOCALIZACION DEL DOCUMENTO: AREA DE RECURSOS HUMANOS
CONTROL DE CAMBIOS

FECHA DE
INICIO DE
VIGENCIA
xx-xx-xxxx

FECHA
17-jun-2015
X
X

VERSION

DESCRIPCION
DEL CAMBIO

REALIZO

REVISO

xx

NA

Santiago G./María O.

Milena.G

APROBO
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PROCEDIMIENTO: CAPACITACION DEL
RECURSO HUMANO
LABORATORIOS M&G

IDENTIFICACION: XXX
VERSION: XX
INICIO DE VIGENCIA: XX-XX-2015

Objetivo
Definir el método de entrenamiento, capacitación, supervisión y evaluación del
recurso humano perteneciente a Laboratorios M&G, con el fin de asegurar la
competencia técnica del laboratorio.
Alcance
El presente documento aplica para todo el personal que hace parte del Organigrama
(ver Anexo xx) de Laboratorios M&G y busca cumplir los requisitos establecidos en el
numeral 5.2 de la norma ISO/IEC 17025, incluyendo la Política de Confidencialidad.

Definiciones y notaciones


Capacitación: Toda actividad realizada en la organización, que busca
mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas del personal. Las
capacitaciones se dan al personal, con el fin que adquiera los conocimientos
necesarios para desempeñarse satisfactoriamente en el cargo asignado.



Competencia: Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas que posee una persona, que le permiten la realización exitosa de
una actividad.



Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. Se
considera el seguimiento que se realiza a las actividades de capacitación.



Entrenamiento: Es

el

conjunto

de

actividades

que

desarrollan

las

habilidades y destrezas requeridas para que una persona se desempeñe
satisfactoriamente y obtenga los resultados establecidos.


Evaluación: Proceso formal y sistemático para identificar, revisar, evaluar,
medir y gestionar el rendimiento del recurso humano de la organización.



Formación: Proceso de desarrollo de competencias, habilidades y actitudes
que capacitan a los empleados para el desempeño de su trabajo. Se refiere a
capacitación más entrenamiento, entendiendo la capacitación como el saber y
el entrenamiento como hacer.
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Habilidad: Destreza necesaria para ejecutar las tareas propias de una
ocupación, de acuerdo con el grado de p recisión establecido para la obtención
del resultado deseado.

Desarrollo
Detección de necesidades de entrenamiento, inducción y capacitación
Laboratorios M&G S.A.S. se asegurara de mantener la competencia del personal
mediante la identificación y prestación de actividades de capacitación y entrenamiento
de acuerdo a las necesidades presentes y futuras. La solicitud de programas de
capacitación y/o entrenamiento se realizara cuando se ha detectado al menos una de
las siguientes necesidades.

 Normas técnicas actualizadas con nuevos requerimientos: De acuerdo a los
métodos

y desarrollos establecidos por las actualizaciones de las normas

utilizadas en los procesos de ensayo y/o calibración
 Resultados de la Evaluación de Desempeño.
 Resultados de las Supervisión Personal Técnico.
 Implementación de una nueva Técnica Analítica.
 Nuevas Tecnologías utilizadas como equipos para mejorar el alcance de una
variable en particular (Compras o Cambios en Equipos)
 Necesidad manifestada por el personal
 Comportamiento del indicador de eficacia
 Implementación y mejoramiento del Sistema de Gestión de Calidad
 Emisión de un nuevo procedimiento
 Identificación de una no conformidad
 Desarrollo y crecimiento según los mercados existentes y servicios ofrecido
Las actividades de entrenamiento, inducción y/o capacitación detectadas serán
informadas directamente al área de Calidad, justificando la necesidad, explicando la
temática y la metodología propuesta; para ser evaluadas en cuanto a su pertinencia y
necesidad, posteriormente serán aprobadas por la Gerencia.
Durante la Revisión por la Dirección anual serán revisados los temas requeridos,
acorde con las necesidades actuales de la empresa y con la proyección del trabajo
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para el(los) próximo(s) año(s) y se definirá un plan general de formación, al cual le
hace seguimiento el Director de Calidad. Aquellas actividades de capacitación o
entrenamiento requeridas de forma prioritaria no requerirán esperar a la Revisión por
la Dirección para su aprobación, podrán ser evaluadas y aprobadas en el momento
necesario.
Realización de la capacitación y/o del entrenamiento

La logística de realización de las actividades de capacitación y/o entrenamiento será
llevada a cabo por el Director Administrativo, el Director de Calidad y/o el Director
Técnico, dependiendo del tema. Todas estas actividades serán registradas en un
listado de asistencia, según corresponda.
Si se trata de una capacitación externa se solicitara al capacitador enviar las
memorias para su disponibilidad posterior; de las capacitaciones internas igualmente
se conservan las memorias en un archivo llamado “Capacitaciones”, a la cual tendrá
acceso todo el personal.
Evaluar y realizar seguimiento.
Posterior a la capacitación y/o entrenamiento se evidenciara su eficacia mediante
una evaluación teórica del tema aprendido, preparada y calificada por la persona que
dictara la actividad de formación.
Para el caso de las capacitaciones externas, el Director de Calidad, el Director
Administrativo y el Director Técnico realizaran una evaluación de la prestación del
servicio.
Responsabilidades
Director de calidad y gerente.

Es responsabilidad del Director de Calidad y del Gerente realizar seguimiento a la
adecuada implementación de este procedimiento. La Gerencia tiene la autoridad para
poner en marcha este procedimiento y hacerlo cumplir conforme se estipula en los
puntos anteriores
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Anexo 3 Listado de asistencia

FORMATO: CONTROL DE ASISTENCIA
LABORATORIOS M&G

IDENTIFICACION: XXX
VERSION: XX
INICIO DE VIGENCIA: XX-XX-2015

ACTIVIDAD
LUGAR

FECHA
AÑO:

HORA DE
INICIO

HORA
FINALIZACIÓN

DE

MES:

DIA:

DURACIÓN DE LA
REUNIÓN (HORAS)

TEMAS TRATADOS

PARTICIPANTES
Nº

NOMBRES Y APELLIDOS

CARGO

FIRMA

1
2
N° DE ASISTENTES AL INICIO

AREA RESPONSABLE DE
LA DIVULGACIÓN

N° DE ASISTENTES AL
TERMINAR LA ACTIVIDAD

CAPACITADOR/PONENT
E

32

Anexo 4 Índice de eficacia
FORMATO: CONTROL DE EFICACIA
(CAPACITACIONES)
LABORATORIOS M&G

IDENTIFICACION: XXX
VERSION: XX
INICIO DE VIGENCIA: XX-XX-2015

OBJETIVO DE CALIDAD N° 2

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes otorgando servicios analíticos de alta calidad, tratamiento oportuno de
quejas y reclamos cumpliendo con los requisitos y especificaciones pactadas y con la validación de resultados del
proceso de ensayo solicitado por el cliente
OBJETIVO ESPECIFICO

META 3

Validar la información del reporte de
resultados que se emite al cliente que
contrata los servicios de ensayos y/o
calibraciones del laboratorio M&G

Número de registros primarios validados sin defectos
mayor al 90%

FORMULA DE CALCULO

PERIODICIDAD
Mensual
FECHA DE CALCULO

* 100

AÑO:

MES:

2016

1

2016

2

2016

3

2016

4

2016

5

2016

6

2016

7

2016

8

2016

9

2016

10

2016

11

2016

12

DIA:
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Recomendaciones

1. Es necesario fomentar programas de capacitación enfatizados a los empleados, de
manera que permita el desarrollo personal e intelectual de los mismos, lo anterior se
logra con una planificación y programación de capacitaciones donde se estipulen
fechas de realización, lugares de encuentro, temáticas a capacitar y finalidades de la
capacitación; El objetivo de la realización de estos programas de capacitación, es
llevar el control del aprendizaje de los empleados, y gestionar que los mismos
mejoren sus capacidades laborales dentro de la empresa con el fin de mejorar la
desmotivación presentada por los operarios del laboratorio.

2. Con el fin de mejorar el proceso y suavizar las tareas de los empleados para que
tengan mayor tiempo para la incentivación de su autoconocimiento se debería
entregar las herramientas necesarias para cumplir idóneamente con las tareas
establecidas; entre estas, las capacitaciones necesarias para generar el conocimiento
pertinente para cada puesto de trabajo. Muchos empleados generaron quejas a
través del estudio debido a que sus herramientas de trabajo son algo viejas e
imposibilitan un buen desempeño laboral.

3. Implementar un proyecto dentro de la compañía donde los empleados puedan recibir
cierta remuneración no necesariamente monetaria por un buen desempeño, esto
genera en ellos un sentido de pertenencia hacia la empresa e induce que estos
mismos generen mayor motivación a la hora de trabajar además que impulsa al
empleado a gestionar procesos de autoconocimiento.

4. Crear mecanismos y herramientas que permitan una mayor facilidad de comunicación
entre los empleados y los altos mandos. Casos prácticos para el logro de la
recomendación es implementar el uso de buzones de sugerencia, reuniones donde
se discutan diferentes ideas y procesos de escucha donde se aclaren los problemas
que presenten los empleados. Esto con la finalidad de que no se repita dificultades
como las encontradas en este estudio donde pudimos observar que los altos mandos
pensaban que todo andaba bien pero en realidad no lo era así.
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